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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
A. Penelitian Terdahulu 
Penelitian ini juga pernah diangkat sebagai topik penelitian oleh 
beberapa peneliti sebelumnya. Maka peneliti juga diharuskan untuk 
mempelajari penelitian-penelitian terdahulu atau sebelumnya yang dapat 
menjadi acuan bagi peneliti dalam melakukan penelitian ini. 
a) Hasil penelitian yang dilakukan oleh Prawisdawati (2011), dengan tema 
pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan pada perusahaan senapan 
angin Benyamin Cobra Satria di Pare Kediri, pada penelitian ini 
menggunakan alat analisis data kualitatif yang di kembangkan untuk 
menentukan fokus penelitian. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
kompensasi finansial dan non finansial mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja karyawan perusahaan senapan angin Benyamin 
Cobra Satria Pare Kediri. 
b) Hasil penelitian yang dilakukan oleh Zuhri (2015), dengan tema pengaruh 
kompensasi finansial dan non finansial terhadap kinerja karyawan pada 
PT. Metronik Eko Pertiwi di Gresik, pada penelitian ini menggunakan alat 
analisis data kualitatif yang di kembangkan untuk menentukan fokus 
penelitian. Hasil dari penelitian ini menunjukkan Kompensasi finansial 
dan non finansial mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
karyawan PT. Metronik Eko Pertiwi Gresik, sedangkan kompensasi 
finansial memiliki pengaruh yang paling besar pengaruhnya terhadap 
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kinerja karyawan, hal ini di buktikan dengan semangat kerja karyawan bila 
adanya bonus gaji yang di berikan oleh perusahaan kepada karyawan.  
c) Hasil penelitian yang dilakukan oleh Samudra (2014), dengan tema 
pengaruh kompensasi finansial terhadap kinerja (studi pada karyawan PT. 
Bank Jatim Cabang Malang), pada penelitian ini menggunakan alat 
analisis data kualitatif yang di kembangkan untuk menentukan fokus 
penelitian. Berdasarkan pada hasil uji t didapatkan bahwa variabel 
kompensasi finansial langsung mempunyai nilai t hitung dan koefisien 
beta yang paling besar. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel 
kompensasi finansial langsung mempunyai pengaruh yang paling dominan 
terhadap Kinerja. 
d) Hasil penelitian yang dilakukan oleh Wulansari (2012), yang bertema 
pengaruh kompensasi finansial dan non finansial terhadap motivasi kerja 
karyawan Universitas Brawijaya Hotel Kota Malang, pada penelitian ini 
menggunakan alat analisis data kualitatif yang di kembangkan untuk 
menentukan fokus penelitian. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
variabel kompensasi finansial berpengaruh signifikan terhadap motivasi 
kerja karyawan pada Universitas Brawijaya Hotel Kota Malang. 
Persamaan beberapa penelitian tersebut dengan penelitian sekarang 
adalah sama sama menggunakan variabel kompensasi dan kinerja. 
Perbedaannya, penelitian ini menggunakan variabel kompensasi finansial 
dan non finansial untuk mengkaji kinerja karyawan bagian produksi pupuk 
dolomit yang masa kerjanya lebih dari 2 tahun dengan penetapan upah 
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minimun kerja regional Gresik yang tinggi, sedangkan pada penelitian 
sebelumnya hanya sekedar mengkaji terkait pengaruh kinerja karyawan 
terhadap kompensasi. 
B. Kinerja  
Perwujudan kerja yang dilakukan oleh karyawan atau organisasi. Kinerja 
yang baik merupakan langkah untuk tercapainya tujuan organisasi sehingga 
perlu diupayakan untuk meningkatkan kinerja. Tetapi hal ini tidak mudah 
dilakukan sebab banyak faktor yang mempengaruhi tingkat rendahnya kinerja 
seseorang. 
Mangkunegara (2000:67), menyatakan bahwa kinerja dapat diartikan 
sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya. Sedangkan menurut Dharma (2003:212), kinerja adalah 
sesuatu yang dikerjakan atau produk atau jasa yang dihasilkan atau diberikan 
seseorang atau kelompok orang. 
Dari kedua pendapat di atas, dapat diambil suatu pengertian bahwa 
kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan 
tugas yang diberikan kepadanya sesuai dengan kriteria yang ditetapkan. 
Kinerja dapat digunakan sebagai ukuran hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang telah dicapai oleh seorang karyawan atau pegawai dalam 
rangka melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang telah 
dibebankan kepadanya. 
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  Faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja, menurut Mangkunegara 
(2000:67) adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi 
(motivation). 
a) Faktor kemampuan 
  Secara psikologis kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan 
potensi (Intelectual Quotient) dan kemampuan reality (knowledge + skill ). 
Artinya pegawai yang memiliki IQ diatas rata-rata (IQ 110-120) dengan 
pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan 
pekerjaan sehari-hari maka ia akan lebih mudah untuk mencapai kinerja yang 
diharapkan. 
b) Motivasi 
Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam 
menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang 
menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi 
(tujuan kerja). 
Berdasarkan pendapat tersebut dapat dikatakan bahwa kinerja karyawan 
dipengaruhi oleh faktor internal maupun faktor eksternal seorang karyawan. 
Faktor eksternal tersebut  sangat erat kaitannya dengan situasi atau kondisi 
kerja pada suatu perusahaan atau organisasi. Dalam penelitian ini kebijakan 
kompensasi masuk dalam kategori motivasi, dimana salah satu upaya 
perusahaan dalam peningkatan motivasi kerja karyawan yaitu salah satunya 
terkait dengan kebijakan kompensasi yang ditetapkan oleh perusahaan. 
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Hasibuan(2008:17) menyatakan, bahwa besarnya balas jasa di tentukan 
dan diketahui sebelumnya, sehingga karyawan secara pasti mengetahui 
besarnya balas jasa/kompensasi yang akan diterimanya. Kompensasi inilah 
yang akan dipergunakan karyawan itu beserta keluarganya untuk memenuhi 
kebutuhan-kebutuhannya. Besarnya kompensasi yang diterima karyawan 
mencerminkan status, pengakuan dan tingkat pemenuhan kebutuhan yang 
dinikmati oleh karyawan bersama keluarganya. Jika balas jasa yang diterima 
karyawan semakin besar, berarti jabatannnya semakin tinggi, statusnya 
semakin baik, dan pemenuhan kebutuhan yang dinikmatinya semakin banyak 
pula. Dengan demikian kepuasan kerjanya juga semakin baik. Disinilah letak 
pentingnya kompensasi bagi karyawan sebagai seorang penjual tenaga(fisik 
dan pikiran). 
Apabila kompensasi yang diterima karyawan (kompensasi finansial dan 
non finansial) semakin besar maka kinerja karyawan akkan semakin tinggi, 
sebaliknya apabila kompensasi yang diterima karyawan (kompensasi finansial 
dan non finansial) semakin rendah, maka kinerja karyawan juga akan semakin 
rendah pula. 
1. Pengukuran Kinerja
Secara umum pengukuran kinerja berarti perbandingan yang dapat 
dibedakan dalam tiga jenis yang sangat berbeda. Seperti yang dikemukakan 
oleh Sinungan (2000:23) yaitu: 
a) Perbandingan-perbandingan antara pelaksanaan secara historis tidak
menunjukkan apakah pelaksanaan sekarang ini memuaskan, namun hanya 
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menunjukkan apakah pelaksanaan sekarang ini meningkat atau berkurang 
serta tingkatannya. 
b) Perbandingan pelaksanaan antara satu unit (perorangan, tugas, seksi, 
proses) dengan lainnya. Pengukuran seperti ini menunjukkan pencapaian 
relativ. 
c) Perbandingan pelaksanaan sekarang dengan targetnya, dan inilah yang 
terbaik untuk memusatkan perhatian pada sasaran atau tujuan. 
Penerapan standar diperlukan untuk mengetahui apakah kinerja 
karyawan sesuai sasaran yang diharapkan sekaligus melihat besarnya 
penyimpangan dengan cara membandingkan antara hasil yang aktual dengan 
hasil yang diharapkan, oleh karena itu adanya suatu standar yang baku 
merupakan tolak ukur bagi kinerja yang akan dievaluasi. 
Menurut Mangkunegara (2000:67), terdapat tiga indikator yang 
digunakan dalam rangka pengukuran kinerja para karyawan atau pegawai 
pada perusahaan, yaitu: 
a) Kualitas pekerjaan. 
 Pada pengukuran ini perusahaan lebih mendasarkan pada tingkat 
kualitas pekerjaan yang telah dihasilkan para pegawai atau karyawannya. 
Pengukuran melalui kualitas ini dimaksudkan untuk mengetahui sejauh mana 
seorang karyawan perusahaan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab 
yang telah diberikan kepadanya. 
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b) Kuantitas pekerjaan 
  Pengukuran melalui kuantitas atau jumlah produk yang dihasilkan ini 
erat kaitannya dengan kemampuan seorang karyawan dalam menyelesaikan 
pekerjaan dalam jumlah tertentu. Kuantitas ini secara langsung juga 
berhubungan dengan tingkat kecepatan yang dimiliki oleh seorang karyawan 
dalam menghasilkan produk. 
c) Ketepatan waktu 
  Ketepatan waktu dalam menghasilkan suatu produk menjadi salah satu 
sarana untuk mengukur tingkat kinerja yang telah dicapai oleh seorang 
pegawai. Dalam pengukuran ini anggaran perusahaan dapat dijadikan 
ukuran atau barometer untuk mengetahui tingkat kinerja yang telah dicapai 
seorang karyawan. 
C. Kompensasi 
Kompensasi merupakan apa yang diterima oleh para karyawan sebagai 
ganti kontribusi mereka kepada organisasi (Simamora 2001:540). Adapun 
menurut Mangkunegara (2000:83), Kompensasi juga diartikan sebagai sebuah 
proses administrasi upah atau gaji yang melibatkan pertimbangan atau 
keseimbangan perhitungan. 
Jadi dapat dikatakan bahwa kompensasi merupakan sesuatu yang 
dipertimbangkan sebagai sesuatu yang sebanding. Dalam menajemen 
kepegawaian, hadiah yang berupa uang merupakan kompensasi yang 
diberikan kepada pegawai sebagai penghargaaan dari pelayanan mereka. 
Disamping hadiah pemberian upah atau gaji juga digolongkan sebagai bentuk 
dari kompensasi yang diberikan kepada pegawai. 
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Pemberian upah  merupakan imbalan bayaran untuk pelayanan yang telah 
diberikan oleh pegawai. Sangat banyak bentuk pembayaran upah, baik berupa 
uang atau bukan berupa uang (non finansial). Pembayaran upah biasanya 
dalam konsep pembayaran yang berarti luas daripada merupakan ide-ide gaji 
dan upah secara normal berupa keuangan, tetapi tidak suatu dimensi yang non 
finansial. 
Lebih jauh Mangkunegara (2000:85) memberikan klasifikasi dari 
kompensasi yaitu terdapat dua bentuk kompensasi pegawai, yaitu bentuk 
langsung yang merupakan upah dan gaji, bentuk kompensasi yang tak 
langsung merupakan pelayanan dan keuntungan. 
a. Upah dan gaji 
Upah adalah pembayaran berupa uang untuk pelayanan kerja atau uang 
yang biasanya dibayarkan kepada pegawai secara per jam, per hari dan atau 
setengah hari. Sedangkan gaji merupakan uang yang dibayarkan kepada 
pegawai atas jasa pelayanan yang diberikan secara bulanan. 
b. Keuntungan dan pelayanan. 
Keuntungan adalah nilai keuangan (moneter) langsung untuk pegawai 
secara cepat dapat ditentukan. Sedangkan pelayanan adalah nilai keuangan 
langsung untuk pegawai yang tidak dapat secara mudah ditentukan. 
Program keuntungan (benefit) bertujuan untuk memperkecil kerugian, 
meningkatkan modal kerja dan meningkatkan keamanan. Adapaun kriteria 
program benefit adalah biaya, kemampuan membayar, kebutuhan, kekuatan 
kerja, tanggung jawab sosial, reaksi kekuatan kerja, dan relasi umum. 
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Sedangkan program pelayanan adalah laporan tahunan untuk pegawai, adanya 
tim olah raga, kamar tamu pegawai, kafetaria pegawai, surat kabar 
perusahaan, toko perusahaan, potongan harga untuk produk perusahaan, 
bantuan hukum, fasilitas ruang baca dan perpustakaan, pemberian makan 
siang, adanya fasilitas medis, dokter perusahaan, tempat parkir, program 
rekreasi atau darma wisata. 
1. Jenis Kompensasi 
Kompensasi merupakan cara perusahaan untuk meningkatkan kualitas 
karyawannya untuk pertumbuhan perusahaan. Menurut  Gorda (2006:77), 
Setiap perusahaan memiliki suatu sistem kompensasi yang berbeda-beda 
sesuai dengan visi, misi, dan tujuannya. Terdapat tiga wujud kompensasi, 
yaitu: 1) Kompensasi yang berbentuk uang seperti upah dan gaji, bonus, uang 
lembur, tunjangan pangan yang dibayar dengan uang, dan sebagainya, 2) 
Kompensasi yang berwujud barang seperti tunjangan pangan yang dibayar 
dengan beras, tunjangan lauk-pauk yang dibayar dengan lauk-pauk dan 
sebagainya, 3) Kompensasi berwujud kenikmatan seperti penghargaan 
(pencapaian hasil kerja), promosi, perumahan dengan sewa murah, 
transportasi dengan sewa murah, pelayanan kesehatan gratis, dan sebagainya. 
1. Kompensasi Finansial 
Kompensasi finansial adalah sesuatu yang diterima oleh karyawan dalam 
bentuk seperti gaji atau upah, bonus, premi, pengobatan, asuransi, dan lain-
lain yang sejenis yang dibayar oleh organisasi (Umar, 2008: 16). Kompensasi 
finansial bagi organisasi atau perusahaan berarti penghargaan atau ganjaran 
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berupa uang baik secara langsung berupa upah, gaji, komisi, dan bonus 
maupun secara tidak langsung berupa tunjangan-tunjangan, asuransi, bantuan 
sosial dan uang pensiun yang diberikan kepada para pekerja yang telah 
memberikan kontribusi dalam mewujudkan tujuan perusahaan (Hadari, 2008: 
95). 
Menurut Bangun (2012:255), “Kompensasi finansial langsung adalah 
kompensasi yang dibayarkan secara langsung baik dalam bentuk gaji pokok 
(base payment) maupun berdasarkan kinerja (bonus dan insentif)”. Berikut ini 
merupakan macam-macam kompensasi finansial langsung: 
a. Upah dan/atau gaji  
Menurut Martoyo (2007:119), “Upah adalah suatu bentuk pemberian 
kompensasi yang bersifat finansial dan merupakan yang utama dari bentuk 
bentuk kompensasi yang ada, bagi karyawan”. Sedangkan menurut Malthis 
(2006:420), “Gaji adalah imbalan kerja yang tetap untuk setiap periode tanpa 
menghiraukan jumlah jam kerja”. 
b. Bonus  
Bonus pada dasarnya merupakan pendapatan tambahan yang didapatkan 
oleh karyawan di luar gaji pokoknya. Menurut Simamora (2006:509), “Bonus 
merupakan tambahan kompensasi diluar gaji atau upah yang diberikan 
organisasi”. Pada umumnya, pemberian bonus ini didasarkan pada 
produktivitas, jumlah keuntungan perusahaan, tingkat kehadiran, prestasi 
kerja, dan efektifitas biaya. 
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c. Tunjangan 
 Tunjangan adalah salah bentuk kompensasi yang didapatkan oleh 
karyawan atau pegawai dalam suatu organiasi atas kinerja yang telah 
dilakukannya. Tulus (2001:151), mengatakan bahwa tunjangan merupakan 
unsur  unsur kompensasi dimana nilai rupiah langsung bagi karyawan 
individual dapat dengan mudah di ketahui dengan pasti. Sedangkan menurut 
Flippo (2004:110), salah satu bentuk kompensasi tambahan adalah berupa 
tunjangan yang bertujuan untuk membuat karyawan mengabdikan hidupnya 
pada organisasi dalam jangka panjang. 
d. Asuransi 
Dalam pandangan ekonomi, asuransi merupakan suatu metode untuk 
mengurangi risiko dengan jalan memindahkan dan mengkombinasikan 
ketidakpastian akan adanya kerugian keuangan (financial). Jadi berdasarkan 
konsep ekonomi, asuransi berkaitan dengan pemindahan dan 
mengkombinasikan risiko (Salim, 2007;1) 
Dari beberapa pengertian diatas maka dapat dikatakan kompensasi 
finansial adalah pembayaran oleh perusahaan kepada karyawan dalam bentuk 
finansial baik secara langsung maupun tidak langsung sebagai balas jasa atas 
kontribusinya kepada perusahaan atau organisasi. Rivai (2009: 360-363),  
mengemukakan bahwa kompensasi finansial terdiri dari kompensasi finansial 
langsung dan kompensasi finansial tidak langsung, yang dijadikan indikator 
dalam penelitian ini. 
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2. Kompensasi non finansial 
Definisi kompensasi non finansial menurut Simamora (2006:447), 
imbalan yang diberikan oleh perusahaan yang tidak berupa uang atau 
kepuasan yang diperoleh dari pekerjaaan itu sendiri dan dari lingkungan fisik 
atau psikologis dari tempat seorang bekerja. Sedangkan menurut Nawawi 
(2002:333), kompensasi non finansial adalah sejumlah ganjaran yang 
bermaksud untuk memberikan rasa tenang bagi pekerja dan anggota 
keluarganya. 
Ada beberapa jenis kompensasi non finansial yaitu (Simamora, 
2006:448): pekerjaan pekerjaaan merupakan tugas atau tanggung jawab yang 
diberikan kepada karyawan. Kompensasi pekerjaan ini terdiri dari : 1) 
Pemberian tugas yang diberikan sesuai kemampuan karyawan. 2) Adanya 
pengakuan dari perusahaan atas pekerjaan yang telah dilakukan  oleh 
karyawan. 3) Kerjasama yang baik yang di lakukan antar karyawan.  
2. Tujuan Pemberian Kompensasi 
Pemberian kompensasi dalam suatu perusahaan jelas mengandung tujuan 
positif. Martoyo (2004:17) mengemukakan tujuan pemberian kompensasi 
yaitu meliputi: 
a. Pemenuhan kebutuhan ekonomi 
  Dengan adaya kepastian  menerima gaji tersebut secara periodik, berarti 
adaya jaminan “economic security”-nya beserta keluarga yang menjadi 
tanggungannya. 
b. Pengkaitan kompensasi dengan motivasi kerja 
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  Kompensasi yang tinggi hanya mungkin diberikan oleh perusahaan 
yang mempunyai pendapatan yang cukup besar, dengan tingginya 
kompensasi tersebut maka dengan sendirinya perusahaan memiliki 
kemampuan yang lebih tinggi dalam memotivasi para karyawannya untuk 
bekerja secara maksimal di perusahaan. 
c. Pengkaitan kompensasi dengan sukses perusahaan. 
  Makin berani suatu perusahaan memberikan kompensasi yang tinggi 
kepada karyawan menunjukan betapa makin suksesnya suatu perusahaan, 
kompensasi yang tinggi hanya mungkin diberikan oleh perusahaan yang 
mempunyai pendapatan yang cukup besar berarti keuntungan yang diperoleh 
oleh perusahaan cukup besar.                                                        
d. Pengkaitan antara keseimbangan keadilan pemberian kompensasi. 
  Hal ini berarti bahwa pemberian kompensasi yang tinggi harus 
dihubungkan atau diperbandingkan dengan persyaratan yang harus dipenuhi 
karyawan yang bersangkutan pada jabatan dan kompensasi yang tinggi 
tersebut. Dengan demikian semakin tinggi kompensasi yang diberikan kepada 
seorang karyawan maka semakin tinggi pula tanggungjawab pekerjaan yang 
harus diselesaikan. 
3. Karakteristik –Karakteristik Kompensasi 
Menurut Simamora (2001:544), terdapat lima karakteristik yang harus 
dimiliki oleh kompensasi apabila kompensasi dikehendaki secara optimal dan 
efektif dalam mencapai tujuan-tujuannya, Karakteristik-karakteristik tersebut 
adalah: 
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a. Arti penting, sebuah imbalan tidak bakal dapat mempengaruhi apa yang 
dilakukan oleh orang-orang atau bagaimana perasaan mereka jika hal 
tersebut tidak penting bagi mereka. 
b. Fleksibilitas, jika sistem imbalan disesuaikan dengan karakteristik-
karakteristik unik dari anggota-anggota individu dan jika imbalan-imbalan 
yang tersedia adalah penting bagi semua tipe individu yang berbeda 
tingkat fleksibilitas. Fleksibilitas imbalan merupakan prasyarat yang perlu 
untuk merancang sistem imbalan yang terkait dengan individu-individu. 
c. Frekuensi, femakin sering imbalan diberikan, semakin besar pula potensi 
daya gunanya sebagai alat yang mempengaruhi kinerja karyawan. 
d. Visibilitas, imbalan-imbalan harusnya betul-betul dapat dilihat jika 
dikehendaki supaya kalangan karyawan merasakan adanya hubungan 
antara kinerja dan imbalan-imbalan. 
e. Biaya, sistem kompensasi nyata sekali tidak dapat dirancang tanpa 
pertimbangan yang diberikan terhadap biaya imbalan-imbalan yang 
tercakup. Jelasnya, semakin rendah biayanya, semakin diinginkan imbalan 
tersebut dari sudut pandang organisasi. 
Berdasarkan uraian di atas maka dapat dikatakan bahwa karakteristik 
kompensasi secara umum dapat mempengaruhi atas kinerja yang dihasilkan 
oleh karyawan. Besar kecilnya jumlah konpensasi secara langsung akan 
memberikan motivasi para karyawan dalam bekerja di perusahaan. 
4. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kebijakan Kompensasi 
Menurut Mangkunegara (2000:84), terdapat enam faktor yang 
mempengaruhi kebijakan kompensasi, yaitu meliputi 
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a. Faktor pemerintah 
 Peraturan Pemerintah yang berhubungan dengan penentuan standar gaji 
minimal, pajak pengahasilan, penetapan harga bahan baku, biaya transportasi/ 
angkutan, inflasi maupun devaluasi sangat mempengaruhi perusahaan dalam 
menentukan kebijakan kompensasi pegawai. 
b. Penawaran bersama antara perusahaan dan pegawai 
 Kebijakan dalam menentukan kompensasi dapat dipegaruhi pula pada 
saat terjadinya tawar menawar mengenai besarnya upah yang harus diberikan 
oleh perusahaan kepada pegawainya. 
c. Standar dan biaya hidup pegawai 
 Kebijakan kompensasi perlu mempertimbangkan standar dan biaya hidup 
minimal pegawai, hal ini karena kebutuhan dasar pegawai harus terpenuhi. 
d. Ukuran perbandingan upah 
 Kebijakan dalam menentukan kompensasi dipengaruhi pula oleh besar 
kecilnya perusahaan, tingkat pendidikan pegawai dan masa kerja pegawai. 
Artinya perbandingan tingkat upah pegawai perlu memperhatikan tingkat 
pendidikan, masa kerja dan ukuran perusahaan. 
e. Permintaaan dan persediaan 
 Dalam menentukan kebijakan kompensasi pegawai perlu 
mempertimbangkan tingkat persediaan dan permintaan pasar. Artinya kondisi 
pasar pada saat itu dijadikan bahan pertimbangan dalam menentukan tingkat 
upah pegawai. 
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f. Kemampuan Membayar 
 Dalam menentukan kebijakan kompensasi pegawai perlu didasarkan pada 
kemampuan perusahaan dalam membayar upah pegawai. Artinya, jangan 
sampai menentukan kompensasi diluar batas kemampuan yang ada pada 
perusahaan. 
Sedangkan menurut Dessler (2002:85) terdapat empat faktor utama yang 
mempengaruhi rumusan semua rencana upah, yaitu meliputi: 
1. Pertimbangan hukum dalam kompensasi 
 Terdapat sejumlah undang-undang yang menetapkan berapa yang 
perusahaan harus membayar upah para karyawannya baik dari segi upah 
minimum, tarif lembur dan tunjangan. 
2. Pengaruh serikat buruh terhadap keputusan kompensasi 
 Beberapa telaah menyoroti sikap serikat buruh terhadap rencana-rencana 
kompensasi dan kekuatan-kekuatan yang lazim dihadapi oleh serikat buruh, 
sehingga mereka terlibat aktif dalam proses menetapkan tarif yang adil 
terhadap pekerjaan-pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan. 
3. Kebijakan kompensasi 
 Kebijakan yang telah ditetapkan oleh perusahaan juga mempengaruhi 
upah dan tunjangan yang dibayarkan, karena kebijakan ini memberikan garis 
pedoman kompensasi yang penting. 
4. Keadilan dan dampak terhadap tarif upah 
 Kebutuhan akan keadilan adalah faktor penting dalam penentuan tarif 
upah atau pembayaran, khususnya keadilan eksternal dan keadilan internal. 
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Secara eksternal pembayaran harus sebanding dengan tarif dalam organisasi 
atau perusahaan yang lain, secara internal tarif pembayaran harus secara adil 
yaitu diharapkan masing-masing karyawan memandang pembayarannya sama 
dengan tarif pembayaran lain yang ada dalam organisasi. 
Berdasarkan uraian di atas dapat dikatakan bahwa dalam memberikan 
kompensasi pada suatu perusahaan harus memperhatikan beberapa 
pertimbangan baik dari perusahaan, karyawan dan organisasi lain yang 
berkompeten dalam bidang sumber daya manusia dalam hal ini serikat 
pekerja. Dengan adanya kesepakatan dari berbagai kelompok tersebut maka 
secara langsung dapat menciptakan keharmonisan dalam perusahaan dan 
tidak terdapat pihak yang merasa dirugikan. 
D. Kerangka Pikir 
Dalam mempertahankan kelangsungan hidup suatu perusahaan, maka 
perusahaan berupaya untuk meningkatkan produktivitas kerja karyawan. 
Untuk mencapai produktivitas tersebut, karyawan harus mempunyai 
kemampuan yang tinggi dalam bekerja. Untuk itu karyawan harus berperan 
aktif dalam menetapkan, mendukung, serta melaksanakan rencana, proses 
dalam terwujudnya kemajuan suatu perusahaan. Untuk menghasilkan sumber 
daya yang sesuai dengan keinginan organisasi maka pegawai harus 
mendapatkan balas jasa yang dapat memenuhi kebutuhan dalam hidupnya 
sehingga terjadi timbal balik jasa antara apa yang diberikan pegawai terhadap 
organisasi berupa hasil kerja yang baik dan organisasi memberikan 
penghargaan atas hasil kerja pegawai. 
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Menurut Bangun (2012:255), “Kompensasi finansial langsung adalah 
kompensasi yang dibayarkan secara langsung baik dalam bentuk gaji pokok 
(base payment) maupun berdasarkan kinerja (bonus dan insentif)”. 
Kompensasi finansial di berikan kepada karyawan secara langsung yang 
berupa gaji, tunjangan, bonus, asuransi/nilai pertanggungan 
Menurut Simamora (2006:447), “Kompensasi non finansial, imbalan 
yang diberikan oleh perusahaan yang tidak berupa uang atau kepuasan yang 
diperoleh dari pekerjaaan itu sendiri dan dari lingkungan fisik atau psikologis 
dari tempat seorang bekerja.” Pekerjaan pekerjaaan merupakan tugas atau 
tanggung jawab yang diberikan kepada karyawan. Kompensasi non finansial 
terdiri dari : 1) Pemberian tugas yang diberikan sesuai kemampuan karyawan. 
2) Adanya pengakuan dari perusahaan atas pekerjaan yang telah dilakukan  
oleh karyawan. 3) Kerjasama yang baik yang di lakukan antar karyawan. 
(Simamora, 2006:448) 
Hariandja (2007:195) berpendapat bahwa kinerja merupakan hasil kerja 
yang dihasilkan oleh karyawan atas perilaku nyata yang ditampilkan sesuai 
peranannya dalam organisasi. Kinerja juga berarti hasil yang dicapai 
seseorang baik kualitas maupun kuantitas sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya.  
Namun pada kenyataannya, sebagian besar perusahaan yang ada disini 
masih kurang menghargai keterampilan dan kemampuan seseorang, sehingga 
sering dijumpai pemberian kompensasi didasarkan pada senioritas bukan 
pada kemampuan seorang karyawan untuk mengembangkan keterampilan 
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yang dimilikinya. Kondisi ini dapat mengakibatkan karyawan menjadi apatis 
dan tidak termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya, sebab peningkatan 
keterampilan tidak diimbangi dengan peningkatan kompensasi. Sebaliknya, 
kompensasi akan naik dengan sendirinya tanpa perlu meningkatkan 
keterampilan. 
Menurut Mangkunegara (2000:67), terdapat tiga indikator yang 
digunakan dalam rangka pengukuran kinerja para karyawan atau pegawai 
pada perusahaan, yaitu kualitas kinerja, kuantitas kinerja, dan ketepatan 
waktu. 
Kerangka pikir ini dibuat untuk memberikan gambaran penelitian yang 
akan dilakukan yaitu mengenai pengaruh kompensasi terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Polowijo Gosari Gresik 
Gambar 2.1 
Kerangka Berfikir 
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Kompensasi Finansial (X1) 
 Gaji 
 Tunjangan 
 Bonus 
 Asuransi/nilai 
pertanggungan 
 
Kompensasi Non Finansial 
(X2) 
 Pemberian tugas 
yang sesuai dengan 
kemampuan 
karyawan. 
 Pengakuan atas 
pekerjaan 
 Kerjasama yang baik 
dengan karyawan. 
 
Kinerja Karyawan 
(Y) 
 Kuantitas 
pekerjaan 
 Kualitas 
pekerjaa 
 Ketepatan 
waktu 
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Kerangka pikir di atas dapat dijelaskan bahwa kompensasi sumber daya 
manusia yang terdiri dari kompensasi finansial dan kompensasi non finansial 
secara analitis dapat mempengaruhi kinerja, Tingkat kompensasi dalam 
penelitian ini dapat diartikan sebagai segala sesuatu yang diterima karyawan 
sebagai balas jasa untuk kerja mereka. Bila kompensasi diberikan secara 
benar maka para karyawan akan terpuaskan dan termotivasi untuk mencapai 
sasaran organisasi.  
E. Hipotesis 
Sebelum dirumuskan hipotesis dari penelitian ini maka, terlebih dahulu 
dikemukakan pengertian hipotesis menurut Sekaran, (2007 : 135). “ Hipotesis 
adalah sebagai hubungan yang diperkirakan secara logis diantara dua atau 
lebih variabel yang diungkapkan dalam bentuk pernyataan yang dapat diuji”.  
Berdasarkan hasil penelitian yang di lakukan oleh Zuhri (2015) yang 
menyatakan bahwa kompensasi finansial dan non finansial mempunyai 
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Dari uraian tersebut 
dapat di hipotesiskan, 
H1: Kompensasi finansial dan non finanial mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Polowijo Gosari Gresik. 
Berdasarkan hasil penelitian yang di lakukan oleh Zuhri (2015) 
menunjukkan bahwa kompensasi finansial adalah kompensai yang paling 
besar pengaruhnya terhadap kinerja karyawan, dari uraian tersebut maka 
dapat di hipotesiskan, 
H2: Kompensasi finansial mempunyai pengaruh yang dominan terhadap 
kinerja karyawan PT. Polowijo Gosari Gresik. 
